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ผลของความแตกตางของคําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
ในระเบียบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. 

The difference results of University Staff difference definition  
in Personnel regulation Of Rajabhat University A. 
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บทคัดยอ 
 

การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อที่ศึกษาระเบียบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ที่มีความแตกตางของ       
คําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากงบประมาณแผนดิน และพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางหรือคาตอบเงินรายไดของสถาบันอุดมศึกษา โดยใชการวิเคราะหเน้ือหาถึงความแตกตาง และ
ผลของความแตกตางดังกลาว ผลการศึกษาพบวา ผลของความแตกตางของคําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่
จางดวยงบประมาณแผนดิน และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. จะพบวาได
สงผลทั้งแรงจูงใจที่เปนตัวเงิน คือ ในสวนของคาจาง เงินเดือน และการพิจารณาการเล่ือนขึ้นเงินเดือนโดยพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดไดรับเงินคาจางนอยกวาพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบประมาณแผนดินใน
ทุกระดับการศึกษา และความแตกตางจะยิ่งมากขึ้นจากการที่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดไมไดรับ                  
การพิจารณาเล่ือนคาจางประจําปภายใตกรอบของการประเมินเดียวกัน ในสวนของแรงจูงใจที่ไมใชตัวเงินจะพบผลของความ
แตกตางของคํานิยามในระเบียบที่เก่ียวของกับการเขาสูตําแหนงทางวิชาการที่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงิน
รายไดไมไดรับสิทธิในการเขาสูตําแหนงทางวิชาการเชนเดียวกันกับประเด็นการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น ซ่ึงไมสอดคลองกับ
ความจําเปนเรงดวนเชิงประจักษที่ปรากฏผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน 

 
คําสําคัญ: ระเบียบการบริหารงานบุคคล พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 

 
Abstract 

 
This article purposes to study personnel regulations of Rajabhat University A that have different 

definition between university staff earned by government budget and university staff earned by university 
income. In the content analysis that different show that effect on economic motivation, wage and salary 
add-ons. University staffs earned by university income get the salary less than university staff earned by 
government budget in all education degree and wider because having not annual salary add-on for 
university staff earned by university income under the same evaluation framework. In the part of non-
economic motivation we found that different definition has different result for academics ranking that 
university staff earned by university income have not right to get it likewise in the higher degree issue 
that not consistent with emergency empirical evidences in internal education evaluation.  

 
Keywords: Personnel Regulations, University Staff 
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1. บทนํา 
 

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ไดบัญญัติไววาใหมหาวิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อ                   
การพัฒนาทองถิ่นที่เสริมสรางพลังปญญาของแผนดิน ฟนฟูพลังการเรียนรูเชิดชูภูมิปญญาของทองถิ่น สรางสรรคศิลปวิทยา 
เพื่อความเจริญกาวหนาอยางม่ันคงและยั่งยืนของปวงชน มีสวนรวมในการจัดการ การบํารุงรักษา การใชประโยชนจาก
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน โดยมีวัตถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง 
ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม         
ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู 

โดยในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวจึงไดกําหนดมหาวิทยาลัยมีภาระหนาที่ในการแสวงหาความ
จริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญาทองถิ่น ภูมิปญญาไทย และภูมิปญญาสากล ผลิตบัณฑิตที่มี
ความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย มีความรักและผูกพันตอทองถิ่น อีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อชวย
ใหคนในทองถิ่นรูเทาทันการเปล่ียนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกลาวจะตองใหมีจํานวนและคุณภาพสอดคลองกับแผนการผลิต
บัณฑิตของประเทศ เสริมสรางความรูความเขาใจในคุณคา ความสํานึก และความภูมิใจในวัฒนธรรมของทองถิ่นและชาติ 
เรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน ผูนําศาสนาและนักการเมืองทองถิ่นใหมีจิตสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม 
จริยธรรม และความสามารถในการบริหารงานพัฒนาชุมชนและทองถิ่นเพื่อประโยชนของสวนรวม เสริมสรางความเข็มแข็ง
ของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั ้นสูง 
ประสานความรวมมือและชวยเหลือเก้ือกูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชนองคกรปกครองสวนทองถิ่นและองคกรอ่ืนทั้งในและ
ตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถิ่น ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยีสมัยใหมใหเหมาะสม
กับการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพของคนในทองถิ่น รวมถึงการแสวงหาแนวทางเพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการ         
การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน ศึกษา วิจัย สงเสริมและ     
สืบสานโครงการอันเน่ืองมาจากแนวพระราชดําริในการปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถิ่น 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ที่อยูภายใตพระราชบัญญัติดังกลาวไดมีการกําหนดวิสัยทัศนไวในแผนยุทธศาสตร
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) [1] ไววาจะ “เปนมหาวิทยาลัยชั้นนํา ที่มุงพัฒนาองคความรูที่มี
คุณภาพระดับสากล เพื่อเปนคลังปญญาและที่พึ่งของสังคมตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” โดยไดนิยาม ความเปน
มหาวิทยาลัยชั้นนํา วาหมายถึง การมีอาจารยคุณภาพสูง มีส่ิงสนับสนุนการเรียนการสอนที่ทัดเทียมกับมหาวิทยาลัยชั้นนําใน
ประเทศอาเซียน และสากล และมีผลงานทางวิชาการไมดอยไปกวาเกณฑที่มหาวิทยาลัยสากลใชประเมิน ซ่ึงจะพบวาไดให
ความสําคัญกับคุณภาพของอาจารยอยูลําดับแรกของการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงก็เปนไปตามหลักการบริหารองคการ
ที่ถือวาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยหน่ึงที่สําคัญในการขับเคล่ือนใหบรรลุเปาหมายขององคกร ในฐานะที่เปนสถาบันการศึกษา
ที่มีพันธกิจที่สําคัญที่สุด [2] คือ การผลิตบัณฑิต หรือการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหผูเรียนมีความรูในวิชาการและ
วิชาชีพ ซ่ึงพันธกิจดังกลาวจึงเก่ียวของกับการบริหารจัดการหลักสูตรและการเรียนการสอน เริ่มตั้งแตการกําหนดปจจัยนําเขา
ที่ไดมาตรฐานตามที่กําหนด ซ่ึงก็มีประเด็นดานบุคลากรที่เขามาเก่ียวของที่สําคัญคือการมีอาจารยที่มีปริมาณและคุณภาพตาม
มาตรฐานหลักสูตร[3] ดังปรากฎในการประเมินคุณภาพการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ในองคประกอบที่ 2 คือ การผลิตบัณฑิต 
ซ่ึงอาจารยเปนตัวบงชี้ประเภท “ปจจัยนําเขา” จากฐานคิดที่ถือวาสถาบันอุดมศึกษาเปนขุมปญญาของประเทศ และมีความ
รับผิดชอบที่จะตองสงเสริมใหอาจารยในสถาบันทําการศึกษาวิจัยเพื่อแสวงหาและพัฒนาองคความรูในศาสตรสาขาวิชาตางๆ 
อยางตอเน่ืองเพื่อใชในการเรียนการสอน รวมทั้งแกไขปญหาและพัฒนาประเทศ โดยในองคประกอบที่ 2 ของการประกัน
คุณภาพมีตัวบงชี้ที่เก่ียวของกับบุคลาการสายสอนอยู 3 ตัวบงชี้คือ 2.2 อาจารยประจําที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 2.3 อาจารย
ประจําที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการ และ 2.4 ระบบการพัฒนาคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 

ประเภทของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษามีสองกลุมหลักๆ คือ สายวิชาการหรือสายสอนกับสายสนับสนุน และทั้ง
สองกลุมก็มีหลายลักษณะ เชน ขาราชการ พนักงานราชการ และระบบ “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” ที่ไดถูกนํามาใชแทน
ระบบ “ขาราชการ” อยางเปนทางการ ภายหลังวิกฤตทางเศรษฐกิจในป พ .ศ. 2542 เพื่อลดรายจายภาครัฐ                               
โดยคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) และคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ (ค.ป.ร.) ไดระงับการกําหนดอัตรา
ขาราชการใหมทุกประเภทใหกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2542 [4] พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
สามารถแบงออกไดเปนพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบประมาณแผนดิน และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จาง
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ดวยงบรายไดของมหาวิทยาลัย ซ่ึงโดยสวนใหญมหาวิทยาลัยตางๆ จะใชระเบียบเดียวกันในการบริหารพนักงานจากการจางทั้ง
สองลักษณะ ซ่ึงจะทําใหนอกจากแหลงเงินที่ใชจางแลว ระเบียบที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลจะไมมีความแตกตาง  

แตทั้งน้ี พบวาในบางมหาวิทยาลัยนอกจากความแตกตางของที่มาของเงินในการจางแลว ยังมีความแตกตางในดาน
อ่ืนๆ อันปรากฏอยูในสาระสําคัญของระเบียบ คําส่ัง และประกาศที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล จึงเปนวัตถุประสงคของ
การศึกษาน้ีไดทําการศึกษาระเบียบ คําส่ัง และประกาศที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลซ่ึงตอไปน้ีจะเรียกรวมวา “ระเบียบ
บริหารงานบุคคล” ในมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงหน่ึง ซ่ึงตอไปจะขอเรียก มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ที่มีความแตกตางของ                        
คําจํากัดความในระเบียบการบริหารงานบุคคล และผลของความแตกตางดังกลาว 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 
ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรก 
เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg) ไดสรุปแนวคิดสําคัญขององคประกอบที่เก่ียวของกับการจูงใจอยูสองตัว ไดแก 

องคประกอบจูงใจและองคประกอบสงเสริม บางครั้งจึงเรียกทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรกวา ทฤษฎีสององคประกอบ 
(Two-Factor Theory) [5] 

1. องคประกอบสงเสริม (hygiene factors) หรือปจจัยสุขวิทยา เปนองคประกอบที่สามารถเปนเหตุใหเกิด
ความไมพอใจหรือเปนองคประกอบที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจได หมายรวมถึงส่ิงตางๆ เชน เงินเดือนและคาจาง 
ผลประโยชน สภาพแวดลอมในการทํางานทางดานกายภาพ นโยบายและการบริหาร เปนตน หากผูบริหารดูแลและเอาใจใส
ส่ิงตางๆ เหลาน้ันอยางพอเพียง ความไมพอใจจะลดลงหรือหมดไป องคประกอบสงเสริมจะไมทําหนาที่จูงใจใหบุคลากรทํางาน
ใหมีผลผลิตหรือใหบริการในระดับสูงขึ้นได 

2. องคประกอบจูงใจ (motivator factors) หรือปจจัยจูงใจ เปนองคประกอบที่นําไปสูการพัฒนาเจตคติ
ทางดานบวกและจูงใจใหบุคคลทํางาน ซ่ึงไดแก การไดรับการยกยองความรูสึกของการไดรับผลสําเร็จในการทํางาน การมี
โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความรับผิดชอบงาน งานที่ทาทายความสามารถและความรู สึกวางานที่ตนเองทําอยู มี
ความสําคัญ 

เฮอรซเบอรก เชื่อวา หากผูบริหารใชแตองคประกอบสงเสริมจูงใจใหคนทํางานไดอยางถูกตองและสมบูรณ 
ความสําเร็จที่เกิดขึ้น คือ การปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางานเทาน้ัน และจะไมมีผลในการจูงใจใหคนทํางานเกิน
กวาระดับปานกลาง ผูบริหารจึงควรใชองคประกอบจูงใจกระตุนใหคนทํางานมากที่สุดเพื่อผลสําเร็จตามจุดมุงหมายและ
เปาหมายขององคการ 

 

การจัดการส่ิงจูงใจ 
การจัดการส่ิงจูงใจเปนกระบวนการที่ครอบคลุมทั้งส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินและส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงินที่จะตองสนองตอบ

ตอภารกิจและเงื่อนไขความตองการขององคการ ซ่ึงมีสาระสําคัญคือ [6] [4]  
1. การกําหนดส่ิงจูงใจประเภทตางๆ ตองมองในเชิงกลยุทธและตองเปนกลยุทธที่ตอบรับตอกลยุทธของ

องคการ 
2. ส่ิงจูงใจมีสองประเภท คือ ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินและส่ิงจูงใจที่ไมเปนตัวเงิน ทั้งสองประเภท มีความสําคัญ

เทาๆ กันในกระบวนการจัดการส่ิงจูงใจ ซ่ึงองคการจะตองแนใจวาส่ิงจูงใจทั้งสองประเภทถูกใชอยางบูรณาการในกระบวนการ
จัดการส่ิงจูงใจทั้งกระบวนการ 

3. ส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน เนนไปที่ความตองการ (needs) ของบุคคลในเรื่องการยอมรับ (recognition) 
ผลสําเร็จ (achievement) ความรับผิดชอบ (responsibility) การเติบโตของบุคลาการ (personal growth) ซ่ึงทั้งส่ีเรื่องจะมี
ผลตอการเพิ่มแรงจูงใจ การอุทิศตัวใหกับงาน และผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น ส่ิงจูงใจเหลาน้ีสามารถสรางผลกระทบที่ลึกกวา
และยาวนานกวาในการในการจูงใจและอุทิศตัวกับงานเม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงจูงในที่เปนตัวเงิน ส่ิงจูงใจที่ไมเปนตัวเงินอาจ
ไดแก การใหรางวัล ประกาศยกยอง การเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง การเพิ่มความรับผิดชอบ 

4. ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน ไดแก คาตอบแทนในรูปเงินเดือน คาจาง คาตอบแทนทางการเงินจะแบงไดเปน 3 
ประเภท คือ 
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4.1. คาตอบแทนหลัก (base pay) ไดแก คาจางหรือเงินเดือน องคการสวนใหญจายคาตอบแทนหลักโดย
คิดเปนชั่วโมงหรือเงินเดือน ซ่ึงดูจากลักษณะงาน คาตอบแทนหลักที่คิดเปนชั่วโมงจะดูจากงานที่สามารถคํานวณเปนเวลาได
โดยตรง สวนคาตอบแทนหลักที่เปนเงินเดือนจะดูจากชวงเวลาที่ยาวกวา คนที่ไดรับเงินเดือนจะมีสถานภาพสูงกวาคนไดรับ
คาจาง บางองคการจึงใชวิธีเปล่ียนมาจายเงินเดือนใหคนงานและเสมียน เพื่อสรางความรูสึกจงรักภักดีและความผูกพันตอ
องคการ แตก็ยังคงจายคาลวงเวลาใหตามเกณฑที่กฎหมายกําหนด 

4.2. คาตอบแทนผันแปร (variable pay) หรือคาตอบแทนจูงใจ เปนคาจางที่เปนตัวเงินโดยตรงอีก
ประเภทหน่ึง ซ่ึงเก่ียวของกับผลงานของพนักงานแตละคนโดยตรง สวนใหญไดแกโบนัสและคาตอบแทนจูงใจตางๆ เชน 
ผูบริหารที่ทํางานมานานอาจไดสิทธิในการถือหุนบริษัท เปนตน 

4.3. ผลประโยชนเก้ือกูล (fringe benefit) เปนคาตอบแทนทางออมที่พนักงานไดรับจากส่ิงที่สามารถจับ
ตองได เชน การประกันสุขภาพ การจายเงินใหในวันลาหยุด หรือบํานาญตอนเกษียณ ซ่ึงเปนคาตอบแทนที่ใหในฐานะที่เปน
สมาชิกขององคการ บางทีเรียกวา ผลประโยชน (benefit) หรือคาตอบแทนเสริม (supplementary compensation) 
สําหรับคนทั่วไปนิยมเรียกวา สวัสดิการ แตการเรียกวา สวัสดิการ อาจทําใหความหมายของผลประโยชนเก้ือกูลแคบไป เพราะ
คําวาผลประโยชนเก้ือกูล ในทางวิชาการจะรวมไปถึงผลประโยชนและการบริการ รวมถึงคาจางและเงินเดือนเพิ่ม (wage and 
salary add-ons) และยังมีรางวัลทางออมตางๆ ที่นอกเหนือจากคาจางและเงินเดือน 

5. เงินเดือนคาจางพื้นฐานตองกําหนดโดยคํานึงถึงความเทาเทียมภายใน (internal equity) ซ่ึงหมายถึง 
เงินเดือนคาจางตองสะทอนคาของผลงาน และบุคคลที่เทียบเคียงกันไดภายในองคการเดียวกัน และความเทาเทียมภายนอก 
(external equity) ซ่ึงหมายถึง คาจางของงานที่มีคุณคาของผลงานเทียบเคียงกันไดในทองตลาดที่อาจไดขอมูลจากการทํา
การสํารวจคาจางในตลาด (pay survey/market survey)  

6. เงินตอบแทนแปรผันมักเปนเงินที่ตอบแทนใหกับผลการปฏิบัติงานในแตละป กลาวคือ ปใดที่บุคคลน้ันมีผล
การปฏบิัติงานอยูในเกณฑที่กําหนดไวก็จะไดเงินตอบแทนน้ี หากผลการปฏิบัติงานไมไดตามที่กําหนดก็ไมไดเงินตอบแทน เงิน
สวนน้ีไมนับไปคํานวณในการคิดเงินเดือนคาจางประจําป และไมนําไปรวมในเงินที่จัดใหเปนบําเน็จ/บํานาญ 

 

คํานิยามของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ในมาตรา 1 ระบุวา 

“พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” หมายความถึงบุคคลซ่ึงไดรับการจางงานตามสัญญาจางใหทํางานในสถาบันอุดมศึกษา โดย
ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากงบประมาณแผนดินหรือเงินรายไดของสถาบันอุดมศกึษา 

สวน “ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวยการบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 
2551” ในขอ 3 ระบุวา “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” หมายความวา บุคคลซ่ึงไดรับการจางตามสัญญาจางใหทํางานใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. โดยไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากเงินงบประมาณแผนดินหรือเงินรายไดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ก. 

จะเห็นไดวา ทั้ง พ.ร.บ ระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และขอบังคับ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวยการบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 น้ันไดใหคํานิยามของ 
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” ไวอยางสอดคลองกัน น่ันคือ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาจะมี 2 ลักษณะคือ  

1. พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากงบประมาณแผนดิน และ 
2. พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางหรือคาตอบเงินรายไดของสถาบันอุดมศึกษา 

ซ่ึงความแตกตางดังกลาวจะมาจากแหลงมาของคาตอบแทนที่ใชในการจายเงินเดือนหรือคาตอบแทน โดยความ
แตกตางในประเด็นน้ีที่จะนําไปสูวัตถุประสงคของการศึกษา 
 
3. วิธีการศึกษา 

 
ในการศึกษาครั้งน้ีใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) อันประกอบไปดวย กระบวน

การศึกษาและวิเคราะหขอมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
การศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสารทางวิชาการและขอมูลจากส่ือเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยใชระเบียบ คําส่ัง และประกาศที่
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เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลที่ประกาศใชและมีผลในปงบประมาณ 2556 เปนหนวยในการวิเคราะห (unit of analysis) โดย
ใชการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis) ในการวิเคราะหเน้ือหา 
 
4. ผลการศึกษา 

 
เม่ือสํารวจระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก .จะพบวาสามารถที่จะจําแนกระเบียบที่

เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลออกไดเปน 2 กลุม กลุมแรก คือ ระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลที่มีความครอบคลุม
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาทั้งสองลักษณะ หรือไมมีความแตกตางกันในคําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่
จางดวยงบประมาณแผนดิน และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบรายไดของมหาวิทยาลัย และกลุมที่สอง คือ 
ระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลที่มีความแตกตางกันในคําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวย
งบประมาณแผนดิน และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบรายไดของมหาวิทยาลัย  

ในกลุมแรก ระเบียบที่ไมมีความแตกตางในเรื่องคําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ไดแก 
- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย สภาวิชาการ พ.ศ. 2554 
- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย สภาคณาจารยและขาราชการ พ.ศ. 2554 
- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก.วาดวย คุณสมบัติ หลักเกณฑ และวิธีการไดมาซ่ึงกรรมการสภามหาวิทยาลัย

จากคณาจารยประจํา พ.ศ. 2554 
- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย คณะกรรมการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2551 
- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 

2551 
- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การสรรหาผูอํานวยการ หัวหนาสวนราชการ หรือหัวหนาหนวยงาน                        

ที่เรียกชื่ออยางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาคณะ พ.ศ. 2551 
- ระเบียบมหาวิทยาลัยราช ก. วาดวย สิทธิประโยชนเก่ียวกับการลาสําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. พ.ศ. 2552 
- ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2554 
กลุมที่สอง คือ ระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลที่มีความแตกตางกันในคําจํากัดความของพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบประมาณแผนดิน และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบรายไดของมหาวิทยาลัย ซ่ึง
เปนวัตถุประสงคของการศึกษาน้ี โดยระเบียบการบริหารงานบุคคลที่มีความแตกตางกันในคําจํากัดความ ประกอบไปดวย 

- ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง การกําหนดอัตราคาจางและคาตอบแทนประจําตําแหนงของพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษา แกไขเพื่อเติม (ฉบับที่2) พ.ศ. 2555 

- ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง หลักเกณฑ และวิธีการเล่ือนคาจางพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่
ไดรับคาจางจากเงินงบประมาณแผนดิน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. พ.ศ. 2554 

- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การกําหนดตําแหนงทางวิชาการของบุคลากรของมหาวิทยาลัย พ.ศ. 
2552 

- ระเบียบมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การสงเสริมการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ พ.ศ. 2552 
- ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการใหพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาลาศึกษา 

ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 
 
สาระสําคัญจากความแตกตางของคํานิยามที่ใชในระเบียบการบริหารงานบุคคล 
ในสวนน้ีจะพิจารณาถึงสาระสําคัญของระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ในสวนที่มี

ความแตกตางกันในเรื่องคํานิยามในประเด็นที่เก่ียวกับส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน 
ประเด็นแรกคือ ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง การกําหนดอัตราคาจางและคาตอบแทนประจําตําแหนงของ

พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา แกไขเพื่อเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2555 ซ่ึงในขอ 4 ระบุวา ใหพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาไดรับ
คาจางตามหลักเกณฑและวิธีการดังที่ระบุไวในประกาศน้ี ขอ 3 ในประกาศน้ี  ระบุวา “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” 
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หมายความวา บุคคลตามขอ 8 (ก),(ค) แหงขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 และ“คาจาง” หมายความวา เงินที่จายเปนรายเดือนใหกับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาจาก
งบประมาณแผนดินและเงินรายไดของมหาวิทยาลัย ซ่ึงจะพบวาไมไดแสดงถึงความแตกตางกันในเรื่องของคํานิยาม “พนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษา” แตผลของความแตกตางของคํานิยามจะไปปรากฏในรายละเอียดภายใตประกาศน้ีที่พบวาไดมีการแยก
บัญชีเงินเดือนของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสอนออกเปนอีก 2 บัญชี โดยสามารถสรุปไดตามตาราง 
 
ตารางที่ 1 เปรียบเทียบอัตราคาจางตามคุณวุฒิของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 

เปรียบเทียบอัตราคาจางตามคุณวุฒิของพนักงานในสถาบันอุดมศกึษา 
 บัญชีหมายเลข 2.1 จางดวยงบประมาณแผนดิน บัญชีหมายเลข 2.2 จางดวยเงินรายได สวนตาง 
ปริญญาเอก 32,300 19,000 13,300 
ปริญญาโท 26,010 15,300 10,710 
ปริญญาตรี 19,860 11,680 8,176 
ที่มา: ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง การกําหนดอัตราคาจางและคาตอบแทนประจําตําแหนงของพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษา แกไขเพื่อเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2555 
 

 
ตามเอกสารแนบเรื่องการบริหารอัตราคาจางและคาตอบแทนของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัย                 

ราชภัฏ ก. ไดอางถึงมติ คปร. ที่ไดอนุมัติจัดสรรอัตราเพื่อการจางพนักงานมหาวิทยาลัย ทดแทนการบรรจุเปนขาราชการที่วา
จากการเกษียรอายุราชการและวางโดยเหตุอ่ืนใหกับมหาวิทยาลัยเดิม 20 แหง, กลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ, กลุมมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล, สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร ประกอบกับมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันที่ 
19 ธันวาคม 2549เห็นชอบในหลักการตามที่กระทรวงศึกษาธิการเสนอเรื่อง การขอรับจัดสรรงบประมาณเพื่อการจาง
พนักงานมหาวิทยาลัยในอัตราที่สูงขึเน แลวมีมติใหสํานักงบประมาณจัดสรรงบประมาณเปนคาใชจายสําหรับจางบุคลากร
ทดแทนอัตราขาราชการที่วาจากการเกษีญณอายุราชการและวางดดยเหตุ อ่ืน ดังน้ี คือ ใหจัดสรรงบประมาณให
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐเพื่อเปนคาใชจายในการจางพนักงานมหาวิทยาลัย โดยสายผูสอนในอัตราขาราชการแรกบรรจุบวก
เพิ่มอีกรอยละ 70 และสายสนับสนุนในอัตราขาราชการแรกบรรจุบวกเพิ่มอีกรอยละ 50 ทั้งน้ีใหกําหนดจํานวนบุคคลที่จะจาง
และอัตราจางไดภายในวงเงินงบประมาณที่ไดรับการจัดสรร โดยความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย/สถาบัน 

ส่ิงที่มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ไดดําเนินการ คือ ไดจัดทําสัญญาจางพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวย
งบประมาณแผนดิน โดยใหสายสอนไดรับเงินเดือนแรกบรรจุตามที่ ก.พ. กําหนด บวกเพิ่มรอยละ 70 และสายสนับสนุนให
ไดรับเงินเดือนแรกบรรจุตามที่ ก.พ. กําหนด บวกเพิ่มรอยละ 50 มีการเล่ือนอัตราคาจางทุกๆ ป ปละ 1 ครั้ง ตามประกาศ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. เรื่อง หลักเกณฑ และวิธีการเล่ือนคาจางพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางจากเงิน
งบประมาณแผนดิน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. พ.ศ. 2554 

 

ประเด็นที่สอง คือ ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. เรื่อง หลักเกณฑ และวิธีการเล่ือนคาจางพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางจากเงินงบประมาณแผนดิน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. พ.ศ. 2554 โดยขอ 3 ในประกาศน้ี 
“พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” หมายความวา บุคคลตามขอ 8 แหงขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงาน
บุคคลสําหรับพนักงาน ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ที่ “ไดรับคาจางจากเงินงบประมาณ
แผนดิน” ซ่ึงจะพบวาผลของความแตกตางของคํานิยามจะพบตั้งแตชื่อของประกาศ ทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยสายสอนที่
ไดรับการจางดวยเงินรายของมหาวิทยาลัยไมเขาขายในประกาศน้ี 

 

ประเด็นที่สาม ตามขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. วาดวย การกําหนดตําแหนงทางวิชาการของบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2552 ในขอ 3 ที่ระบุวา “บุคลากร” หมายความวา ขาราชการพลเรือน พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. ตําแหนงอาจารย ซ่ึงทําหนาที่สอนและวิจัยที่ “ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากเงินงบประมาณ
แผนดิน” ซ่ึงจะพบวามีความแตกตางของคํานิยามที่ทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยสายสอนที่ไดรับการจางดวยเงินรายของ
มหาวิทยาลัยไมเขาขายในขอบังคับน้ี 
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ประเด็นที่ส่ี คือ ระเบียบมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การสงเสริมการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ พ.ศ. 2552 โดย
ในขอ 4 ในระเบียบน้ี “บุคลากร” หมายความวา ขาราชการพลเรือนสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. และพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาตามขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ. 2551 ที่ทําหนาที่สอนและวิจัย และ “ไดรับคาจางจากงบประมาณแผนดิน” จะพบวามีลักษณะเชนเดียวกับขอบังคับ
กอนหนาน้ี 

 

ประเด็นที่สุดทาย คือ ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการใหพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา
ลาศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย พ.ศ. 2553 ในขอ 4 ในประกาศน้ี “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” หมายความ
วา บุคคลตามขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 
แมจะไมไดสะทอนถึงความแตกตางของคํานิยามของพนักงานมหาวิทยาลัย แตหากพิจารณา ขอ 14 ที่ระบุวาพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาที่จะลาศึกษา ทั้งในและตางประเทศ ใน (1) ระบุวาจะตองเปนพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาตําแหนงทาง
วิชาการ ตามขอ 8 (ก) แหงขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 ที่ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากงบประมาณแผนดิน แมจะขอยกเวนหรือพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาที่ขาดคุณสมบัติแตจะอนุญาตใหขาดคุณสมบัติในประเด็นอ่ืนมิใช (1) ดังกลาว 

 
การวิเคราะหผลของความแตกตางของคําจํากัดความ 
จากการสํารวจสาระสําคัญของระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ในสวนที่มีความ

แตกตางกันของคํานิยามของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยแยกเปนส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน และส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน จะพบวา  
ในสวนของส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินน้ันจะพบวาผลจากการแยกบัญชีของพนักงานมหาวิทยาลัยออกเปน 2 บัญชี คือ 

บัญชีหมายเลข 1 และบัญชีหมายเลข 2 น้ัน ทําใหในทุกระดับวุฒิการศึกษาพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบรายได
จะไดรับเงินเดือนนอยกวาของพนักงานที่จางดวยงบแผนดิน 0.7 เทา ทําใหยิ่งระดับวุฒิการศึกษาสูงความแตกตางจะยิ่งมาก
ขึ้น ซ่ึงแตกตางจากมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ ที่ใชบัญชีเดียวกันทําใหไดรับคาตอบแทนเทากันไมวาจะจางดวยเงินงบประมาณแผนดิน
หรือเงินรายไดของมหาวิทยาลัย และมีขอที่นาสังเกตวาวุฒิปริญญาเอกที่จางดวยเงินรายได ไดรับคาจางนอยกวาวุฒิปริญญา
ตรีที่จางดวยเงินงบประมาณแผนดิน ยิ่งไปกวาน้ันชองวางดังกลาวจะยิ่งถางกวางออกไปทุกปอันเน่ืองดวย ประกาศ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. เรื่อง หลักเกณฑ และวิธีการเล่ือนคาจางพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางจากเงิน
งบประมาณแผนดิน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. พ.ศ. 2554 ซ่ึงพนักงานที่จางดวยเงินรายไดของมหาวิทยาลัยไมเขาขายใน
ประกาศน้ี 

นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาในรายละเอียดในขอ 10 (1) ของประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. เรื่อง หลักเกณฑ และ
วิธีการเล่ือนคาจางฯ ที่ระบุวา ผูที่มีสิทธิไดเล่ือนคาจาง คือ “ในปที่แลวมามีผลการประเมินการปฏิบัติงานเฉล่ียไมต่ํากวาระดับ
พอใช” ซ่ึงหากพิจารณาในขอ 14 ของประกาศดังกลาว ที่แบงเกณฑออกเปน 5 ระดับ คือ 

(1) คะแนนรอยละ 91 – 100 อยูในระดับ “ดีเดน” 
(2) คะแนนรอยละ 81 – 90 อยูในระดับ “ดีมาก” 
(3) คะแนนรอยละ 71 – 80 อยูในระดับ “ดี” 
(4) คะแนนรอยละ 61 – 70 อยูในระดับ “พอใช” 
(5) คะแนนรอยละ 60 ลงมา ถือวา “ไมผานเกณฑ” 

หมายความวา “หาก ‘พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ที่ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากเงินงบประมาณแผนดิน มี
การประเมินเฉล่ียรอยละ 61 ขึ้นไป ก็มีสิทธิไดรับการ ‘เล่ือนขั้นเงินเดือน’” ขณะที่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจาง
หรือคาตอบแทนจากเงินรายไดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. จะไมมีสิทธิไดรับการเล่ือนขั้นเงินเดือนแมจะมีผลการประเมินเฉล่ีย
อยูในระดับ “ดีเดน” หรือ “ดีมาก”  

ความแตกตางของสาระสําคัญในประเด็นดานคาตอบแทนอันเน่ืองมาจากความแตกตางของคํานิยามดังกลาวไม
สอดคลองตามหลักของ1 ระบบคุณธรรมที่ใชในการบริหารบุคคลภาครัฐ (merit system) [7] อันไปปรากฏในพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ที่ไดกําหนดไวในมาตรา 42 เพื่อเปนการประกันในการใชระบบคุณธรรมในการ
บริหารงานบุคคลภาครัฐ โดยใน (2) ระบุวา การบริหารทรัพยากรบุคคล ตองคํานึงผลสัมฤทธ์ิและประสิทธิภาพขององคกร 
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และลักษณะของงานโดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม และ (3) ระบุวา การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง 
และการใหประโยชนอ่ืนแกขาราชการ ตองเปนไปอยางเปนธรรม โดยพิจารณาจากผลงาน และศักยภาพ  

ขณะที่ดานส่ิงจูงใจที่ไมเปนตัวเงิน ที่กลาวาถึงความตองการ (needs) ของบุคคลในเรื่องการยอมรับ (recognition) 
ผลสําเร็จ (achievement) ความรับผิดชอบ (responsibility) การเติบโตของบุคลาการ (personal growth) ซ่ึงทั้งส่ีเรื่องจะมี
ผลตอการเพิ่มแรงจูงใจ การอุทิศตัวใหกับงาน และผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น ส่ิงจูงใจเหลาน้ีสามารถสรางผลกระทบที่ลึกกวา
และยาวนานกวาในการในการจูงใจและอุทิศตัวกับงานเม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงจูงในที่เปนตัวเงิน ส่ิงจูงใจที่ไมเปนตัวเงินอาจ
ไดแก การใหรางวัล ประกาศยกยอง การเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง การเพิ่มความรับผิดชอบ 

ในกรณีของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายวิชาการ ส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงินไดแก การมีตําแหนงทางวิชาการที่สูงขึ้น 
คือ ตําแหนง ผศ. รศ. หรือ ศาสตราจารย หรือการมีวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น ในสวนของการเขาสูตําแหนงทางวิชาการน้ัน
ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. วาดวย การกําหนดตําแหนงทางวิชาการของบุคลากรของมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2552 ในขอ 3 
ที่ระบุวา “บุคลากร” หมายความวา ขาราชการพลเรือน พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. ตําแหนง
อาจารย ซ่ึงทําหนาที่สอนและวิจัยที่ “ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากเงินงบประมาณแผนดิน” เปนผลทําใหพนักงานที่ไดรับ
การจางจากเงินรายไดไมสามารถขอตําแหนงทางวิชาการ แมวาจะมีคุณสมบัติอ่ืนๆ ครบตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่องหลักเกณฑ
และวิธีการพิจารณาแตงตั้งบุคคลใหดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2550 รวมถึงไมไดรับการสงเสริมการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ เน่ืองจากระเบียบมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การสงเสริม
การเขาสูตําแหนงทางวิชาการ พ.ศ. 2552 โดยในขอ 4 ในระเบียบน้ี “บุคลากร” หมายความวา ขาราชการพลเรือนสังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาตามขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงานบุคคล
สําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 ที่ทําหนาที่สอนและวิจัย และ “ไดรับคาจางจากงบประมาณแผนดิน” 
เทาน้ัน ซ่ึงในประเด็นของการเขาสูตําแหนงน้ีไมสอดคลองอยางยิ่งกับความจําเปนอยางเรงดวนของมหาวิทยาลัยอัน
เน่ืองมาจากขอมูลเชิงประจักษจากผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน ในปการศึกษา 2553 ซ่ึงตัวบงชี้ที่ 2.3 คือ 
อาจารยประจําที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการ เปนตัวบงชี้ที่ไดคะแนนต่ําที่สุด คือ 1.73 จากคะแนนเต็ม 5 ไมเปนตามเปาหมาย
ของมหาวิทยาลัย และจากรายงานการประเมินตนของมหาวิทยาลัย ก็ไดระบุวาน่ีคือ “จุดที่ควรพัฒนา” รวมถึงยังถูกระบุอยู
ในผลการประเมินวาเปน "จุดที่ควรพัฒนา/ขอเสนอแนะในการปรับปรุง” [8] โดยไดระบุวามหาวิทยาลัยควรมีการสงเสริมจูงใจ
ใหคณาจารยมีตําแหนงทางวิชาการศึกษามากขึ้น   

ขณะที่ในประเด็นของการลาศึกษาตอก็มีลักษณะคลายคลึงกับการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ คือ ผลจากการประเมิน
คุณภาพการศึกษาภายใน ในปการศึกษา 2553 ในตัวบงชี้ที่ 2.2 คือ สัดสวนของอาจารยประจําที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก น้ันอยู
ในระดับต่ําและเปนจุดที่ควรพัฒนาและปรับปรุง ซ่ึงหากจะรับสมัครอาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกก็ติดปญหาอุปสรรคจาก
ประเด็นของคาตอบแทนที่หากเขามาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยที่จางดวยเงินรายไดของมหาวิทยาลัยก็จะไดรับคาตอบแทนที่
นอยกวาเม่ือเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยอ่ืน 

ในประเด็นของการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ และการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นน้ันถือวาความกาวหนาในสายงาน 
(Career Path) ที่เปนการกําหนดเสนทางความกาวหนาในการทํางานซ่ึงบุคลากรจะสามารถกาวหนาไดภายในองคกร เสนทาง
สายงานจะแสดงใหเห็นถึงแนวทางการเล่ือนตําแหนง จากระดับลางสุดไปจนถึงสูงสุด หรือซ่ึงจะเปนส่ิงที่ชวยสรางเปาหมาย
และแรงจูงใจในดานความกาวหนาใหกับบุคลากร ปญหาและอุปสรรคจากระเบียบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย                  
ราชภัฏ ก. ที่มีตอความกาวหนาในอาชีพยอมสงผลตอแรงจูงใจตอพนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานอยู รวมถึงการดึงดูดคน
เขามาทํางานในสายสอนใหแกมหาวิทยาลัย 

 
5. บทสรุป 

 
จากการวิเคราะหผลของความแตกตางของคําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบประมาณ

แผนดิน และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. จะพบวาไดสงผลทั้งแรงจูงใจที่เปน
ตัวเงิน คือ ในสวนของคาจาง เงินเดือน และการพิจารณาการเล่ือนขึ้นเงินเดือน ที่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงิน
รายไดไดรับเงินคาจางนอยกวาพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบประมาณแผนดินในทุกระดับการศึกษา และความ
แตกตางจะยิ่งมากขึ้นจากการที่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดไมไดรับการพิจารณาเล่ือนคาจางประจําป
ภายใตกรอบของการประเมินเดียวกัน ในสวนของแรงจูงใจที่ไมใชตัวเงินจะพบผลของความแตกตางของคํานิยามในระเบียบที่



The 5th NPRU National Academic Conference 2013   
Nakhon Pathom Rajabhat University | Nakhon Pathom | Thailand | 18 – 19 July 2013 

การวิจัยเพ่ือการพัฒนาทองถิ่นอยางยั่งยืนกับการกาวสูประชาคมอาเซียน  
1064_การนําเสนอผลงานแบบบรรยาย 

เก่ียวของกับการเขาสูตําแหนงทางวิชาการที่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดไมไดรับสิทธิในการเขาสูตําแหนง
ทางวิชาการ และในประเด็นการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นน้ันพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดไมสามารถลา
เรียนไดในเวลาราชการได ซ่ึงไมสอดคลองกับความจําเปนเรงดวนเชิงประจักษที่ปรากฏผลการประเมินคุณภาพการศึกษา
ภายใน 
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